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Zusammenfassung Dieser Beitrag untersucht, inwiefern Mentoringprogramme und
betriebliche Frauenquoten als zwei zentrale Gleichstellungsmaßnahmen mit gerin-
geren geschlechtsspezifischen Einkommensungleichheiten in deutschen Großbetrie-
ben einhergehen. Zusätzlich wird der Frage nachgegangen, inwiefern die Bedeutung
dieser Gleichstellungsmaßnahmen zwischen Beschäftigtengruppen mit unterschied-
lichem Qualifikationsniveau variiert und ob traditionelle Geschlechterideologien in-
nerhalb der Belegschaft die Effektivität von Gleichstellungsmaßnahmen konterka-
rieren. Auf Grundlage von Linked-Employer-Employee-Daten, die sowohl adminis-
trative als auch Befragungsdaten für 5072 Beschäftigte in 93 Betrieben beinhalten,
wurden Regressionsanalysen mit betriebsbezogenen Fixed Effects berechnet. Die
Ergebnisse zeigen, dass Einkommensbenachteiligungen von Frauen innerhalb von
Betrieben nicht mit dem Angebot von Mentoringprogrammen variieren. Demgegen-
über zeigen sich geringere Einkommensungleichheiten zwischen den Geschlech-
tern in Betrieben mit Frauenquote. Dies gilt allerdings nur für Beschäftigte mit
hohem Qualifikationsniveau und in Betrieben, in denen gleichzeitig eher egalitäre
Geschlechterideologien in der Belegschaft vorherrschen. In traditionellen Betriebs-
kontexten bestehen trotz Frauenquote geschlechtsspezifische Einkommensungleich-
heiten zwischen Beschäftigten mit höherem Qualifikationsniveau.
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Equality Through Equal Opportunity Policies?
Workplace Mentoring Programs, Female Quotas, and the Gender Pay Gap Within
German Workplaces
Abstract This article examines the extent to which mentoring programs and female
quotas, as two central diversity policies, are associated with smaller gender wage
gaps within large German workplaces. Furthermore, we investigated whether the
implications of these diversity policies vary among workers with different levels
of qualification and whether they are counteracted by traditional gender ideologies
within the workforce. Using linked employer–employee data consisting of adminis-
trative and survey data for 5072 employees and 93 workplaces, we estimated fixed
effect regression models. The results suggest that within workplaces, gender wage
gaps are not associated with the presence of mentoring programs. In contrast, there
is a substantial gender wage gap between women and men with higher qualification
levels in workplaces without female quotas, whereas women earn similar wages as
their male counterparts in workplaces with female quotas. However, this is only
true if egalitarian gender ideologies are dominant within the workforce as we de-
tect significant income disparities in traditional workplace contexts despite a female
quota.
Keywords Income · Labour market · Gender ideologies · Organizational
inequality · Gender inequalities
1 Einleitung
Frauen haben in den letzten Jahren sowohl hinsichtlich der Erwerbstätigenquote
(52,8%), die im Jahr 2016 annähernd so hoch war wie die der Männer (61,3%), als
auch bezüglich des Qualifikationsniveaus deutlich aufgeholt und Männer zum Teil
sogar überholt (Helbig 2012; Statistisches Bundesamt 2018a, 2018b). So erlangen
Frauen häufiger das Abitur als Männer (Helbig 2012) und in der Gruppe der 30-
bis 34-Jährigen häufiger einen Hochschulabschluss (27%) (Statistisches Budensamt
2018c). Dennoch bestehen persistente geschlechtsspezifische Unterschiede in der
Entlohnung sowie in der Repräsentation von Frauen in höheren Managementposi-
tionen (Achatz et al. 2005; Abendroth et al. 2017; Steffes et al. 2017; Redmond und
Mcguinness 2018; Holst und Wrohlich 2019). Generell gilt: je höher die betrachtete
Hierarchieebene, desto geringer der Frauenanteil (Holst und Wiemer 2010; Holst
und Wrohlich 2019).
Um die persistenten Ungleichheiten abzubauen, wurde im Jahr 2006 das Allge-
meine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) verabschiedet, das Benachteiligungen auf-
grund des Geschlechts, ethnischer Herkunft, Rasse, Religion, Weltanschauung, Be-
hinderung, Alter oder sexueller Identität entgegenwirken soll. Das AGG gibt Be-
schäftigten die rechtliche Grundlage, um Schadensersatz oder Entschädigungen von
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ihrem Arbeitgeber einzufordern, wenn eine Benachteiligung stattgefunden hat. Hier-
durch ist der Druck auf deutsche Betriebe gestiegen, die Gleichberechtigung zwi-
schen den Beschäftigten zu fördern (Aretz und Hansen 2003; Dreas 2019). Auf-
grund der höheren Mitarbeiterheterogenität müssen sich Betriebe zudem vermehrt
mit der externen und internen Vielfalt in Form von Diversitätsmanagement aus-
einandersetzen (Kirton und Greene 2005; Wrench 2007; Aretz und Hansen 2003).
Der Ursprung des Diversitätsmanagements liegt im US-amerikanischen Kontext,
wo Diversitätsmaßnahmen1 angewendet werden, um Diskriminierung entgegenzu-
wirken und somit die höchst mögliche Effektivität der Organisation zu erreichen
(Dobbin et al. 1993; Naff und Kellough 2003; Kalev et al. 2006). Bisher wur-
den in Deutschland hingegen nur vereinzelt Maßnahmen zur Förderung von Viel-
falt umgesetzt. Erst mit Inkrafttreten des AGG hat das Diversitätsmanagement in
Deutschland an Bedeutung gewonnen (Merklein 2017). Neben Vereinbarkeits- oder
Integrationsmaßnahmen sind auch Gleichstellungsmaßnahmen, die speziell für die
Gleichstellung von Frauen und Männern am Arbeitsplatz entwickelt wurden, Teil
des Diversitätsmanagements. Bisherige Forschung konnte bereits belegen, dass be-
stimmte Gleichstellungsmaßnahmen, die darauf abzielen, die Karrierenachteile von
Frauen auszugleichen, erfolgreich die Diversität in Managementpositionen steigern
(Kalev et al. 2006). Ein höherer Frauenanteil in Managementpositionen und in Be-
triebsvorständen begünstigt wiederum das berufliche Fortkommen aller weiblichen
Beschäftigten (Cohen et al. 1998; Kurtulus und Tomaskovic-Devey 2012; Stainback
et al. 2016) und verringert geschlechtsspezifische Einkommensunterschiede (Hultin
und Szulkin 1999; Cohen und Huffman 2007; Cardoso und Winter-Ebmer 2010;
Abendroth et al. 2017). Andererseits zeigt die Forschung, dass nicht alle Gleichstel-
lungsmaßnahmen ihr Ziel erreichen (Kalev et al. 2006), wodurch deutlich wird, dass
eine differenzierte Betrachtung der einzelnen Maßnahmen notwendig ist, um Aus-
sagen über ihre Effektivität treffen zu können. Trotz der hohen Relevanz und Kosten
für die Umsetzung von betrieblichen Gleichstellungsmaßnahmen wurde ihr Einfluss
im wissenschaftlichen Diskurs für den deutschen Kontext selten empirisch erforscht
(Ausnahme: Huffman et al. 2017). Dabei besteht gerade in Deutschland Handlungs-
bedarf, Wege zu finden, um die Chancengleichheit zwischen Frauen und Männern
zu fördern. Denn auch im europäischen Vergleich fallen die Einkommensbenach-
teiligungen in Deutschland besonders hoch aus (Eurostat 2019).2 Erste Ergebnisse
zeigen, dass das generelle Angebot von Gleichstellungsmaßnahmen mit geringeren
geschlechtsspezifischen Einkommensungleichheiten in den unteren zwei Dritteln der
Einkommensverteilung einhergeht (Huffman et al. 2017). Allerdings bleibt unklar,
auf welche der implementierten Gleichstellungsmaßnahmen die geringeren Einkom-
mensunterschiede zurückzuführen sind und inwiefern die vorherrschende Kultur im
Betrieb eine Rolle für die Wirksamkeit der Gleichstellungsmaßnahmen spielt.
Das Ziel des vorliegenden Beitrages besteht darin, eine differenziertere Analyse
der Relevanz von Gleichstellungsmaßnahmen für geschlechtsspezifische Einkom-
1 Im englischsprachigen Kontext und vor allem in den USA oftmals als Equal Opportunity Policies be-
zeichnet.
2 Im Jahr 2017 hat Deutschland mit einer unbereinigten Lohnlücke von 21% den drittletzten Platz im
europäischen Vergleich besetzt (Eurostat 2019).
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mensungleichheiten innerhalb von Großbetrieben vorzunehmen. Hierfür unterschei-
den wir zwischen zwei zentralen Gleichstellungsmaßnahmen, die auf eine bessere
Positionierung von Frauen in Betriebshierarchien abzielen: Mentoringprogramme
und betriebliche Frauenquoten. Durch den Fokus auf innerbetriebliche Einkom-
mensungleichheiten folgen wir einer organisationalen Ungleichheitsperspektive, die
betont, dass die Produktion und Verteilung von Betriebsressourcen, wie Einkom-
men und Positionen, in Betrieben verhandelt wird (Baron und Bielby 1980; Reskin
2000; Tomaskovic-Devey und Avent-Holt 2019; Castilla 2008; Kalev 2009). Die-
se zeichnen sich durch eigene Ungleichheitsregime aus (Acker 2006; Tomaskovic-
Devey und Avent-Holt 2019). Im Rahmen dieser Perspektive thematisieren wir ver-
schiedene Mechanismen der Ungleichheitsgenese. Wir differenzieren zum einen,
inwiefern diese beiden Gleichstellungsmaßnahmen mit einer besseren Positionie-
rung von Frauen in der Betriebshierarchie einhergehen und so zur Verringerung der
geschlechtsspezifischen Einkommensungleichheiten beitragen. Zum anderen analy-
sieren wir, inwieweit die beiden Gleichstellungsmaßnahmen mit geringeren berei-
nigten Einkommensungleichheiten, die häufig durch Stereotypisierungsprozesse von
Frauen als weniger produktiv begründet werden (Acker 1990; Ridgeway und Cor-
rell 2004; Risman und Davis 2013), assoziiert sind. Somit lassen sich zum einen
Schlussfolgerungen darüber treffen, ob Gleichstellungsmaßnahmen zur Verbesse-
rung der beruflichen Stellung von weiblichen Beschäftigten im Betrieb beitragen.
Zum anderen können Rückschlüsse über den Abbau von Stereotypisierungspro-
zessen geschlossen werden, wenn der positive Zusammenhang auch für bereinigte
Einkommensungleichheiten besteht. Zudem analysieren wir, ob die Wirksamkeit der
beiden Maßnahmen zwischen Beschäftigtengruppen mit unterschiedlichem Quali-
fikationsniveau variiert. Gleichstellungsmaßnahmen sind häufig auf die Förderung
von hochqualifizierten Frauen ausgerichtet (Berrey 2014; Mun und Jung 2018). Al-
lerdings kann eine Veränderung der geschlechtsspezifischen Ungleichheiten in den
oberen Rängen der Betriebshierarchie positive Auswirkungen auf weibliche Be-
schäftigte in unteren Statusgruppen haben (Cohen und Huffman 2007; Abendroth
et al. 2017; Stojmenovska 2019).
In der Literatur gibt es weiterhin Befunde dafür, dass die Effektivität von Gleich-
stellungsmaßnahmen von der Akzeptanz und Unterstützung in der Belegschaft ab-
hängig ist (Kidder et al. 2004; Kaplan 2006; Kalev et al. 2006; Dobbin und Kalev
2016; Scarborough et al. 2019). Hierauf aufbauend betrachten wir die Verbreitung
von Geschlechterideologien, Einstellungen zur geschlechtsspezifischen Arbeitstei-
lung in der Belegschaft und untersuchen, inwiefern diese den Zusammenhang von
Mentoringprogrammen sowie Frauenquoten mit geschlechtsspezifischen Einkom-
mensungleichheiten mitbestimmen. Bisherige Forschung konnte bereits nachwei-
sen, dass familienpolitische Maßnahmen, wie Elternzeit oder öffentliche Kinder-
betreuung, je nach kultureller Unterstützung für die Berufstätigkeit von Müttern
positive oder negative Zusammenhänge mit dem Einkommen von Müttern aufwei-
sen (Budig et al. 2012). Daher entwickeln wir die These, dass die Effektivität von
Gleichstellungsmaßnahmen durch die vorherrschenden Geschlechterideologien im
Betrieb moderiert wird. Folglich lautet unsere Forschungsfrage: Inwiefern fallen ge-
schlechtsspezifische Einkommensunterschiede in Großbetrieben mit Frauenquoten
oder Mentoringprogrammen geringer aus und inwieweit variiert dieser Zusammen-
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hang in Abhängigkeit des Qualifikationsniveaus von Beschäftigten und den vorherr-
schenden Geschlechterideologien in der Belegschaft? Diese Forschungsfrage wird
auf Grundlage eines Linked-Employer-Employee-Datensatzes (LEEP-B3), der so-
wohl administrative als auch Beschäftigten- und Betriebsinformationen verbindet,
untersucht. Die hierarchische Datenstruktur ermöglicht die Zuordnung der Beschäf-
tigten zu den Betrieben, wodurch innerbetriebliche Einkommensunterschiede analy-
siert und unter anderem geschlechtsspezifische Selektionsprozesse in unterschiedli-
che Betriebe ausgeschlossen werden können (Pausch et al. 2014; Abendroth et al.
2014; Diewald et al. 2014).
2 Theoretischer Rahmen: Einkommensungleichheiten in Betrieben und
Gleichstellungsmaßnahmen
Geschlechtsspezifische Einkommensungleichheiten werden in der Forschung häu-
fig über die berufliche Geschlechtersegregation am Arbeitsmarkt erklärt (Trappe
und Rosenfeld 2004; Fitzenberger und Kunze 2005; Leuze und Strauß 2009; Kun-
ze 2005; Boll et al. 2015). Diese lassen sich neben der geschlechtsspezifischen
Bildungs- und Berufswahl auch durch einen erschwerten Zugang zu Berufen mit
hohen Verdienstchancen für Frauen (gläserne Decke) sowie eingeschränkten Mög-
lichkeiten des beruflichen Aufstiegs für frauendominierte Berufe mit relativ gerin-
gem Einkommen (klebriger Boden) begründen (Gallego und Wrohlich 2018). Die
geschlechtsspezifische Arbeitsteilung, insbesondere nach Familiengründung, trägt
dazu bei, dass die Erwerbsverläufe von Frauen eher Erwerbsunterbrechungen sowie
Teilzeitbeschäftigung aufweisen. Hierdurch werden die Chancen auf den Zugang zu
gut bezahlten Positionen eingeschränkt und es entstehen Stereotypisierungen gegen-
über Frauen als weniger produktiv (Gangl und Ziefle 2009; Boll 2010; Ehrlich et al.
2019; Ejrnœs und Kunze 2013; Dechant und Blossfeld 2015). Personen neigen dazu,
sich selbst und andere automatisch und unbewusst entlang sichtbarer und markanter
Merkmale in Kategorien (Mann/Frau) einzuordnen (Tilly 1998; Taylor et al. 1978;
Ridgeway 2011). Diesen Kategorien werden bestimmte Erwartungen hinsichtlich
Fähigkeiten oder Produktivität zugeschrieben (Allport 1954; Devine 1989; Ridge-
way et al. 1998; Ridgeway 2011), wodurch Personen und Betriebe den Wert einer
Kategorie im Vergleich zu einer anderen Kategorie bewerten (Tilly 1998). Perso-
nen mit höherem Status verwenden diese kategorialen Unterschiede, um wichtige
Betriebsressourcen, wie Einkommen und Positionen, für sich selbst oder Mitglieder
ihrer Gruppe zu sichern, wodurch spezifische Möglichkeiten und Grenzen, je nach
Gruppenzugehörigkeit, entstehen (DiTomaso et al. 2007; Stainback et al. 2016; Ri-
vera 2012; DiTomaso 2013). Außerdem wird in der Literatur auf die Möglichkeit
der Diskriminierung hingewiesen, wobei zwischen zwei Formen der Diskriminie-
rung unterschieden wird. Die sogenannte „Taste-based“-Diskriminierung beschreibt,
dass Individuen eine Gruppe gegenüber der anderen präferieren (Becker 1957). Die
statistische Diskriminierung wird hingegen auf mangelnde Informationen über die
Produktivität des Arbeitnehmers oder der Arbeitnehmerin zurückgeführt (Phelps
1972; Arrow 1973; Aigner und Cain 1977). Basierend auf Erfahrungswerten und
gesellschaftlichen Rollenzuschreibungen wird jeder Gruppe eine durchschnittliche
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Arbeitsproduktivität zugewiesen. Da Frauen eine geringere Produktivität zugeschrie-
ben wird, kann es zu Benachteiligungen hinsichtlich der Einstellungswahrscheinlich-
keit, Beförderungsmöglichkeiten und Entlohnung kommen (Aigner und Cain 1977;
Arrow 1973; Ridgeway und Correll 2004). Weiterhin bevorzugen Individuen, mit
Mitgliedern aus derselben sozialen Gruppe zu interagieren (Ohlendieck 2003), was
zu homogenen sozialen Netzwerken führt (Ibarra 1992; McPherson et al. 2001).
Hieraus resultiert, dass Frauen zum einen durch soziale Schließungsprozesse (glä-
serne Decke) von bestimmten Positionen im Betrieb ausgeschlossen werden und
ihnen zum anderen der Zugang zu höheren Löhnen vorenthalten wird (Acker 1990;
Tomaskovic-Devey und Avent-Holt 2019). Wenn die Zuordnung zwischen Kate-
gorien, wie Geschlecht und Status, mit bestehenden Ansichten und Einstellungen
übereinstimmen, beispielsweise, wenn alle Führungspositionen mit Männern besetzt
sind und alle anderen Tätigkeiten von Frauen ausgeübt werden, werden Ungleichhei-
ten intensiviert (Tilly 1998; Ridgeway et al. 1998; Tomaskovic-Devey und Avent-
Holt 2019). Demgegenüber fallen geschlechtsspezifische Ungleichheiten geringer
aus, wenn die Zuordnung den Ansichten widerspricht (Statusinkonsistenz) und bei-
spielsweise Frauen Führungspositionen innehaben (Abendroth et al. 2017). Neben
nationalen und regionalen Unterschieden in der Lohnlücke zwischen Männern und
Frauen (Mandel und Semyonov 2006; Arulampalam et al. 2007; Nisic 2017; Fuchs
et al. 2019) weisen aktuelle Forschungsergebnisse in der Tat darauf hin, dass die
unterschiedliche Selektion von Männern und Frauen in Betrieben zu geschlechtsspe-
zifischen Einkommensungleichheiten beitragen (Ludsteck 2014; Fuchs et al. 2019;
Frodermann et al. 2018). Einkommensungleichheiten variieren jedoch auch zwi-
schen Betrieben (Achatz et al. 2005; Wolf und Heinze 2010; Gartner und Hinz
2009; Abendroth et al. 2017).
Welche Rolle spielt dabei die Umsetzung von Gleichstellungsmaßnahmen in Be-
trieben? Gleichstellungsmaßnahmen, und Diversitätsmaßnahmen generell, gelten als
Vehikel zur Erreichung der Chancengleichheit in Arbeitsorganisationen (Jüngling
und Rastetter 2011; Kandola und Fullerton 1994; Wrench 2007; Kirton und Greene
2005). Die Einführung dieser Gleichstellungsmaßnahmen kann dabei für Betriebe
mit einem ökonomischen Nutzen verbunden sein. Diversität kann dazu beitragen,
das Kreativitäts- und Innovationspotenzial in Betrieben zu fördern (Cox und Blake
1991; Buche et al. 2013; Krell und Sieben 2011; Dreas 2019), was wiederum zu
Umsatz- und Gewinnsteigerung führen kann (Herring 2009). Zudem kann das An-
gebot von Gleichstellungsmaßnahmen dazu führen, dass das Ansehen als attraktiver
Arbeitgeber erhöht wird, was insbesondere im Hinblick auf eine verstärkte Kon-
kurrenzsituation um qualifizierte Arbeitskräfte für das Fortbestehen des Betriebes
von großer Bedeutung ist (Iseke und Pull 2017). Bisherige Forschung hat bereits
gezeigt, dass durch eine Veränderung der Betriebspolitiken und Personalstrategien,
wie formalisierte Personalsysteme, Maßnahmen zur Förderung der Chancengleich-
heit und Unterstützungsleistungen bei der Kinderbetreuung, geschlechtsspezifische
Einkommensungleichheiten in Betrieben abgebaut werden können (Wolf und Hein-
ze 2010; Abendroth et al. 2017; Huffman et al. 2017). Weiterhin können durch den
Abbau der Geschlechtersegregation entlang der Betriebshierarchie soziale Beziehun-
gen und Kooperationen zwischen Frauen und Männern gefördert werden, wodurch
die Einstellungen in der Belegschaft bezüglich der Zuschreibungen von Fähigkeiten
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und Status verändert werden (Kanter 1977; Pettigrew und Tropp 2006; Kalev 2009).
Im Folgenden wird genauer erläutert, wie Mentoringprogramme und Frauenquoten,
die zur Erreichung von Chancengleichheit für Frauen und Männer implementiert
werden, Einkommensungleichheiten entgegenwirken können.
2.1 Mentoringprogramme
Im beruflichen Kontext werden Mentoringbeziehungen als eine Förderbeziehung
zwischen einer meist jüngeren Person am Anfang ihrer beruflichen Laufbahn (Men-
tee) und einer erfahreneren Person (Mentor) verstanden (Graf und Edelkraut 2017).
Der Mentor soll hier beratend und unterstützend agieren sowie Fach- und Erfah-
rungswissen an den Mentee weitergeben. Mentoren dienen weiterhin als Berufsbe-
rater und als Orientierungshilfe im Betrieb (Brown 1986). Ziel des Mentoring ist
es, die persönliche und berufliche Entwicklung des Mentees zu fördern. Es lässt
sich zwischen dem formellen Mentoring, das vom Betrieb initiiert wird, und dem
informellen Mentoring, das ohne die Unterstützung des Betriebs zustande kommt,
unterscheiden (Graf und Edelkraut 2017). Frauen haben unter anderem aufgrund vor-
handener Betriebsstrukturen geringere Chancen als Männer, eine informelle Mento-
ringbeziehung einzugehen (Cox 1994; Ragins und Cotton 1999). Diese informellen
Netzwerke von Männern führen häufig bei Rekrutierungsprozessen für Führungspo-
sitionen dazu, dass Frauen als potenzielle Kandidatinnen für diese Positionen erst
gar nicht wahrgenommen und dementsprechend auch nicht ausreichend ge- und
befördert werden. Daher wurde die gezielte Förderung von weiblichen Nachwuchs-
kräften in Form von formellen Mentoringprogrammen etabliert, um die gläserne
Decke für Frauen beim Zugang zu gut bezahlten Positionen zu durchbrechen (Kur-
meyer und Höppel 2017). Mentoringprogramme ermöglichen Frauen den Zugang
zu wichtigen Betriebsinformationen, beispielsweise über vakante Stellen, die ihre
männlichen Kollegen durch die sogenannten „old-boy networks“ erhalten (Ragins
1989; Brown 1986; Kurmeyer und Höppel 2017). Die Beziehung zu einem statushö-
heren Mentor verbessert weiterhin die Position der weiblichen Beschäftigten sowie
ihre Verhandlungsmacht im Betrieb, da mithilfe der Unterstützung des Mentors For-
derungen erfolgreicher durchgesetzt werden können (Scandura 1992; Kurmeyer und
Höppel 2017). Collins (1983) konnte feststellen, dass Frauen durch die Unterstüt-
zung und die Ermutigung ihrer Mentoren an Selbstbewusstsein gewinnen. Ferner
zeigt Collins, dass die Sichtbarkeit der Mentees im Betrieb gesteigert wird, wodurch
die Karrieremöglichkeiten von Frauen erhöht werden. Es besteht überdies ein posi-
tiver Zusammenhang zwischen Mentoringprogrammen und Einkommen, Jobzufrie-
denheit und beruflichem Fortkommen (Burke 1984; Fragenson 1988; Whitely et al.
1991). So können Mentoringprogramme einerseits die berufliche Geschlechtersegre-
gation im Betrieb reduzieren und so zu einer Reduzierung von geschlechtsspezifi-
schen Einkommensungleichheiten beitragen. Andererseits können, im Sinne sozialer
Kontakttheorien, durch den geförderten Austausch zwischen Frauen und Männern
auf verschiedenen Hierarchieebenen geschlechtsspezifische Stereotype zur Arbeits-
produktivität von Frauen abgebaut werden (Kurmeyer und Höppel 2017; Pettigrew
1998; Şherif 1966; Kalev 2009). Darauf aufbauend kann von zusätzlichen Einflüssen
von Mentoringprogrammen auf geschlechtsspezifische Einkommensungleichheiten
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unabhängig von der Bedeutung für die berufliche Geschlechtersegregation ausge-
gangen werden. Wir nehmen an:
H1a In Betrieben, in denen Mentoringprogramme angeboten werden, fallen die
geschlechtsspezifischen Einkommensunterschiede geringer aus.
2.2 Freiwillige Frauenquote
Als Erklärung für die persistente Unterrepräsentation von Frauen in Führungsposi-
tionen wird oftmals angeführt, dass Frauen in der „Pipeline“ stehen und in Zukunft
Führungspositionen in Unternehmen einnehmen werden. Der rasante Anstieg von
Hochschulabsolventinnen spiegelt sich allerdings nicht in dem nur marginalen An-
stieg des Frauenanteils in Spitzenpositionen der Wirtschaft wider (Holst und Wiemer
2010). Unter anderem ist dies darauf zurückzuführen, dass Individuen es bevorzugen,
mit Personen, die ihnen ähnlich und Mitglieder ihrer Gruppe sind (z.B. Geschlecht,
Religion, Herkunft), zu interagieren und sie als vertrauenswürdiger, kompetenter und
zuverlässiger einstufen (Tajfel und Turner 1979; Fiske 1998; Reskin 2000; Ibarra
1992; McPherson et al. 2001). Da Männer traditionell Macht- und Autoritätsposi-
tionen im Betrieb besetzten, werden somit ihre Dominanz und der Status quo auf-
rechterhalten (Kanter 1977; Elliott und Smith 2004; McPherson et al. 2001; Ibarra
1992). Diesen Prozessen kann eine bevorzugte Stellenbesetzung zugunsten von Frau-
en entgegenwirken. Frühere Studien haben bereits aufgezeigt, dass sich ein höherer
Frauenanteil im mittleren und gehobenen Management positiv auf das Einkommen
aller weiblichen Beschäftigten auswirkt sowie die Wahrscheinlichkeit einer Beför-
derung erhöht (Hultin und Szulkin 1999; Cohen und Huffman 2007; Krishnan und
Parsons 2008; Cardoso und Winter-Ebmer 2010). Hirsch (2013) hat für Deutschland
festgestellt, dass eine Erhöhung des Frauenanteils im gehobenen und mittleren Ma-
nagement die unerklärten geschlechtsspezifischen Einkommensungleichheiten in-
nerhalb des Betriebes verringert. Des Weiteren wirkt sich die prozentuale Erhöhung
des Frauenanteils im Managementbereich positiv auf die untergeordnete weibliche
Statusgruppe aus. Dies führt zu einer Aufwertung der Kategorie „Frau“ und zu ei-
nem höheren Einkommen aller Frauen im Betrieb. Zudem zeichnet sich ab, dass
ein erhöhter Frauenanteil im Management auch zu einer erhöhten Befürwortung der
Chancengleichheit führt und andere Frauen bei dem Zugang zu guten Positionen
unterstützt werden (Cohen et al. 1998). Die Beförderungswahrscheinlichkeit steigt
bereits, sobald nur eine Frau eine Position in der nächsthöheren Hierarchieebene be-
setzt. Darüber hinaus können Frauen in Managementpositionen zeigen, dass Frauen
ebenso kompetent und fähig in der Ausübung von Managementpositionen sind wie
Männer und als positive Rollenvorbilder für andere Frauen fungieren (Ely 1995;
Singh et al. 2006; Lockwood 2006). Darauf aufbauend kann davon ausgegangen
werden, dass durch Gleichstellungsmaßnahmen zum einen die Geschlechtersegre-
gation im Betrieb abgebaut wird, da Frauen einen besseren Zugang zu Positionen
im Betrieb erhalten, wodurch die geschlechtsspezifischen Einkommensungleichhei-
ten geringer ausfallen sollten. Zum anderen können über die bessere Positionierung
und dem resultierenden Abbau der Geschlechtersegregation, der zu Statusinkonsis-
tenzen führt, bestehende Stereotype und Ansichten gegenüber Frauen als weniger
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produktiv, hin zu engagiert oder kompetent geändert werden (Kanter 1977; Tomas-
kovic-Devey und Avent-Holt 2014). Folglich argumentieren wir, dass sowohl die
unbereinigten als auch bereinigten Einkommensungleichheiten in Betrieben, in de-
nen Frauenquoten angeboten werden, geringer ausfallen. Wir formulieren folgende
Hypothese:
H1b In Betrieben, in denen die Förderung von Frauen durch eine betriebliche
Frauenquote gesichert ist, fallen die geschlechtsspezifischen Einkommensun-
terschiede geringer aus.
Jedoch ist davon auszugehen, dass die betriebliche Frauenquote einen stärkeren Zu-
sammenhang mit geschlechtsspezifischen Einkommensungleichheiten aufweist als
Mentoringprogramme, da diese Maßnahme direkt in die Beförderungsstrukturen im
Betrieb eingreift, sodass Frauen bei gleicher Qualifikation bevorzugt werden müssen.
Hierdurch wird die Transparenz in Beförderungsprozessen erhöht, da Verantwortli-
che ihre Entscheidungen rechtfertigen müssen und die individuelle Handlungsfrei-
heit nach eigenem Ermessen von Entscheidungsträgern eingeschränkt wird. So wird
direkt in Strukturen des Personalmanagements eingegriffen. Mentoringprogramme
unterstützen Frauen zwar darin, ihre sozialen Netzwerke auszubauen und soziale
Kontakte zu statushöheren Individuen zu knüpfen, aber dies muss nicht zwangsläu-
fig dazu führen, dass sie tatsächlich im Beförderungsprozess bevorzugt werden.
H1c Betriebliche Frauenquoten sind stärker mit geringeren geschlechtsspezifi-
schen Einkommensungleichheiten assoziiert als Mentoringprogramme.
2.3 Die Bedeutung von Gleichstellungsmaßnahmen entlang des
Qualifikationsniveaus
Gleichstellungsmaßnahmen wie Mentoringprogramme und Frauenquoten sind größ-
tenteils an Frauen mit hohem Qualifikationsniveau adressiert und verfolgen das Ziel,
den Frauenanteil in Führungspositionen zu erhöhen (Kaiser-Belz 2008; Frodermann
et al. 2018; Berrey 2014; Mun und Jung 2017). Insbesondere festgelegte Frauen-
quoten fokussieren meist die Erhöhung des Frauenanteils in Positionen am oberen
Ende der Betriebshierarchie (Bertrand et al. 2018; Maume et al. 2019). Durch die
Implementierung einer Frauenquote erhalten hochqualifizierte Frauen zum einen den
Zugang zu hohen Positionen im Betrieb, wodurch die geschlechtsspezifische Lohn-
lücke verringert werden kann. Zum anderen können die Einkommensunterschiede
innerhalb derselben Position durch Statusinkonsistenzen verringert werden. Die Er-
wartungen und Einschätzungen hinsichtlich der Arbeitsproduktivität und Kompetenz
von Frauen werden angepasst, wodurch ebenfalls die bereinigte Lohnlücke geringer
ausfallen sollte. Dies wird durch bisherige Forschung unterstützt, die nachweist, dass
eine Frauenquote für Betriebsvorstände nicht nur den Frauenanteil in Vorständen er-
höht, sondern darüber hinaus die geschlechtsspezifischen Einkommensunterschiede
zwischen männlichen und weiblichen Vorstandsvorsitzenden verringert (Bertrand
et al. 2018; Maume et al. 2019). Allerdings kann eine geringere Geschlechtersegre-
gation in Führungspositionen einen sogenannten „Trickle-down“-Effekt nach sich
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ziehen, sodass auch Frauen, die nicht direkt durch diese Maßnahmen betroffen sind,
eine bessere Positionierung sowie Entlohnung erhalten (Huffman et al. 2017). Der
Abbau von Stereotypisierungen durch die bessere Positionierung von Frauen betrifft
alle weiblichen Beschäftigten im Betrieb, und Frauen in höheren Positionen können
sich für Frauen aus unteren Statusgruppen einsetzen und als „agents of change“
agieren (Cohen und Huffman 2007; Abendroth et al. 2017; Stojmenovska 2019).
So mag ein positiver Zusammenhang für Frauen mit geringerem Qualifikationsni-
veau bestehen, allerdings sollte dieser schwächer ausfallen als für Frauen mit hohem
Qualifikationsniveau, da sie die Hauptzielgruppe darstellen.
H1d Der positive Zusammenhang von Gleichstellungsmaßnahmen und geschlechts-
spezifischen Einkommensungleichheiten fällt stärker für Beschäftigte mit
hohem Qualifikationsniveau aus.
2.4 Geschlechterideologien
Neo-institutionalistische Perspektiven legen nahe, dass Betriebe nicht per se Gleich-
stellungsmaßnahmen anbieten, weil sie damit einen ökonomischen Nutzen verbin-
den, sondern weil sie durch einen gestiegenen Druck von außen durch die Imple-
mentierung von Gleichstellungsmaßnahmen Legitimität erhalten (Kelly und Dobbin
1999; Dobbin 2009). Betriebe passen ihre Praktiken entsprechend der institutio-
nellen Umwelterwartungen an, was allerdings oftmals nur symbolisch geschieht
(Meyer und Rowan 1977; DiMaggio und Powell 1983). Dies kann dazu führen,
dass Gleichstellungsmaßnahmen nur leere Hüllen („empty shells“) darstellen, sodass
Gleichstellungsmaßnahmen nur der Außendarstellung gelten, die geschlechtsspezi-
fischen Ungleichheiten innerhalb des Betriebs jedoch bestehen bleiben (Hoque und
Noon 2004).
Die Einstellungen und Ansichten der Beschäftigten stellen einen wichtigen Ein-
flussfaktor für die Effektivität von Gleichstellungsmaßnahmen dar. Studien konnten
bereits nachweisen, dass Gleichstellungsmaßnahmen effektiver sind, wenn sie von
Beschäftigten und Führungskräften unterstützt und gefördert werden (Kalev et al.
2006; Dobbin und Kalev 2016). Ob eine Gleichstellungsmaßnahme auf Unterstüt-
zung im Betrieb trifft oder nicht, ist weiterhin abhängig von der Vorgehensweise
der jeweiligen Maßnahme sowie den Ansichten der Beschäftigten über Diskriminie-
rung als Grund für die Entstehung von Ungleichheiten (Scarborough et al. 2019).
Wir argumentieren, dass die Zustimmung der Beschäftigten zu traditionellen oder
egalitären Geschlechterideologien die Intensität von Stereotypisierungsprozessen in-
nerhalb der Betriebe widerspiegelt und somit die normativen Barrieren für Frauen
innerhalb des Betriebs abbildet.
Als Geschlechterideologie wird allgemein der individuelle Unterstützungsgrad
hinsichtlich einer geschlechtsspezifischen Aufgabenverteilung von bezahlter Arbeit
und familiären Betreuungsaufgaben angesehen (Davis und Greenstein 2009). Neuere
Studien zeigen, dass Geschlechterideologien verschiedene Dimensionen umfassen,
die zwischen Länderkontexten sowie Frauen und Männern unterschiedlich ausge-
prägt sein können und somit ein multidimensionales Konstrukt darstellen (Yu und
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Lee 2013; Knight und Brinton 2017; Grunow et al. 2018).3 Die Zustimmung zu
traditionellen Geschlechterideologien kann den positiven Zusammenhang zwischen
familienpolitischen Maßnahmen wie Elternzeit und Kinderbetreuungsmöglichkeiten
und dem Einkommen von Müttern beeinflussen (Budig et al. 2012). Diese Bezie-
hung zwischen Geschlechterideologien und staatlichen Politiken kann auch für die
Betriebsebene und die hier implementierten Gleichstellungsmaßnahmen vermutet
werden. In Betrieben, in denen traditionelle Geschlechterideologien in der Beleg-
schaft dominieren, stoßen Gleichstellungsmaßnahmen auf mehr Resistenz, wodurch
es unwahrscheinlicher wird, dass in diesen Betrieben Gleichstellungsmaßnahmen mit
geringeren geschlechtsspezifischen Einkommensunterschieden einhergehen. Dem-
gegenüber stoßen die Maßnahmen in Betrieben mit egalitären Geschlechterideolo-
gien auf weniger Barrieren und mehr Zustimmung. Dementsprechend formulieren
wir folgende Hypothese:
H2 Der positive Zusammenhang von Gleichstellungsmaßnahmen und geschlechts-
spezifischen Einkommensungleichheiten fällt geringer aus, wenn traditionelle
Geschlechterideologien in der Belegschaft dominieren.
3 Daten, Variablen und Methode
3.1 Daten
Als Datengrundlage wird die erste Welle des Linked-Employer-Employee-Panels
(LEEP-B3), die im Jahr 2012 erhoben wurde, verwendet (Abendroth et al. 2014;
Diewald et al. 2014; Pausch et al. 2014). Dieser Datensatz wurde in dem Son-
derforschungsbereich 882 „Von Heterogenitäten zu Ungleichheiten“ im Projekt B3
„Wechselwirkungen zwischen Verwirklichungschancen im Berufs- und Privatleben:
Eine Untersuchung von Beschäftigten in unterschiedlichen Arbeitsorganisationen“
an der Universität Bielefeld in Zusammenarbeit mit dem Institut für Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung (IAB) erhoben. Im Fokus der Untersuchung stehen Beschäf-
tigte sowie ihre berufliche und private Situation (Abendroth et al. 2014; Diewald
et al. 2014; Pausch et al. 2014). Hierbei soll untersucht werden, welche Rolle die
Arbeitsumwelt in der Produktion von sozialer Ungleichheit spielt (Abendroth et al.
2014; Diewald et al. 2014; Pausch et al. 2014). Damit die gesammelten Informa-
tionen der Beschäftigten denen der Betriebe zugeordnet werden können, fand die
Datenerhebung in einem zweistufigen Prozess statt.
Zuerst wurden, in Kooperation mit dem Forschungsdatenzentrum der Bundes-
agentur für Arbeit, die Betriebe auf Basis der administrativen Betriebsdaten des
IAB gezogen (Pausch et al. 2014). Die Grundlage für die Stichprobenziehung stellte
die Beschäftigtenhistorie des IAB dar. Hierbei wurden nur Betriebe, die mindes-
tens 500 regulär beschäftigte Personen gemeldet hatten, in die Grundgesamtheit
3 Grunow et al. (2018) identifizieren mit einer latenten Klassenanalyse fünf vorherrschende Klassen von
Geschlechterideologien, die von egalitär bis traditionell reichen.
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aufgenommen.4 Die Festlegung auf mindestens 500 Beschäftigte bietet den Vorteil,
dass nur ein Teil der Belegschaft kontaktiert werden muss, um die antizipierte An-
zahl von durchschnittlich 67 Beschäftigten pro Betrieb zu realisieren (Pausch et al.
2014). Somit können mögliche Befragungseffekte oder Reaktivität umgangen oder
zumindest minimiert werden (Pausch et al. 2014). Um sicherzustellen, dass eine
hohe Varianz der Betriebe in den verschiedenen Wirtschaftszweigen (WZ 2008)5
und eine ausreichend hohe Anzahl an ostdeutschen Betrieben im Sample enthalten
sind, wurde eine disproportional geschichtete Zufallsstichprobe gezogen (Pausch
et al. 2014; Diewald et al. 2014). Dies resultiert in einer Grundgesamtheit von 3934
Betrieben, die in 34 Schichten, nach Wirtschaftszweigen und Ost-/Westdeutschland,
aufgeteilt wurden.6 Aus dieser Grundgesamtheit wurde eine Bruttostichprobe von
539 Betrieben gezogen, von denen in 115 Betrieben Interviews mit Personalver-
antwortlichen durchgeführt werden konnten (Pausch et al. 2014). Dies entspricht
einer Rücklaufquote von 23,9% (Pausch et al. 2014). Im Zuge der Betriebsbefra-
gung wurden Informationen hinsichtlich der Formalstruktur, Personalpolitik sowie
den implementierten Diversitätsmaßnahmen erhoben. Von den 115 Betrieben haben
15 nicht zugestimmt, dass ihre Beschäftigten für die Befragung kontaktiert werden
dürfen (Pausch et al. 2014).
Anschließend wurden in diesen 100 Betrieben durchschnittlich 65 Beschäftigte
interviewt, die zufällig aus allen sozialversicherungspflichtigen Beschäftigten ge-
zogen wurden (Abendroth et al. 2014). Insgesamt konnten 6454 Hauptinterviews
realisiert werden. Zusätzlich haben 2185 Partner und Partnerinnen der Hauptbefrag-
ten der Survey-Teilnahme zugestimmt.7 Bei der Befragung wurden Informationen
über die Persönlichkeit der Beschäftigten, ihre Lebenseinstellungen, ihr Privatleben
und ihre Arbeitsbedingungen erhoben. Befragte, die der Verknüpfung von adminis-
trativen Daten des IAB zugestimmt haben, wurden diese zugespielt. Diese Daten
enthalten Informationen über die Beschäftigtenhistorie der Befragten, wie beispiels-
weise tagesgenaue Angaben darüber, seit wann die Beschäftigten in dem jetzigen
Betrieb angestellt sind. Auf Grundlage von multivariaten Selektivitätsanalysen und
dem Vergleich zur Grundgesamtheit kann sowohl für die Betriebs- als auch die Be-
schäftigtenbefragung festgehalten werden, dass sie nicht wesentlich von der Grund-
gesamtheit abweichen (Pausch et al. 2014; Abendroth et al. 2014). Damit ist das
LEEP-B3 repräsentativ für deutsche Großbetriebe und Beschäftigte in Großbetrie-
ben.
Unsere Analysen basieren auf Querschnittsdaten, wodurch keine kausalen Aus-
sagen vorgenommen werden können. Vor diesem Hintergrund werden die Ergeb-
nisse als Korrelationen und Zusammenhänge interpretiert, die nichtsdestotrotz auf-
4 Diese Voraussetzung trifft auf 0,2% aller Betriebe in Deutschland zu, in denen allerdings 19,1% aller
Beschäftigten angestellt sind (Frodermann et al. 2018).
5 Die Einteilung der Wirtschaftszweige wurde anhand der Klassifikation der Wirtschaftszweige (WZ
2008) vorgenommen. Diese Klassifikation ist die gängigste Branchengliederung (Pausch et al. 2014). Aus-
geschlossen wurden Wirtschaftszweige A, B, S, T und U, da diese Kontexte stark von Betriebskontexten
der anderen Wirtschaftszweige abweichen (Pausch et al. 2014).
6 Unser Sample umfasst Betriebe aus dem privaten und öffentlichen Sektor.
7 Die Partnerinterviews bestanden aus einer verkürzten Version des Fragebogens für Hauptbefragte.
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schlussreiche Einblicke geben können, inwieweit geschlechtsspezifische Einkom-
mensungleichheiten in Betrieben mit Gleichstellungsmaßnahmen assoziiert sind.
Wir schließen alle Personen und Betriebe aus, die entweder fehlende Informatio-
nen auf der Betriebs- (17,23%) oder der Individualebene (3,79%) vorweisen. Somit
besteht unser finales Sample aus 93 Betrieben8 und 5072 Beschäftigten.
3.2 Variablen
Als abhängige Variable dient in dieser Untersuchung der logarithmierte Bruttostun-
denlohn der befragten Personen in Euro, in dem Überstunden und Transferzahlungen
mitberücksichtigt werden.9 Weiterhin unterscheiden wir zwischen männlichen und
weiblichen Beschäftigten und verwenden Männer als Referenzkategorie. Der durch-
schnittliche Stundenlohn von Männern liegt bei 28 C und der von Frauen bei 20 C.
Als Grundlage zur Differenzierung des Qualifikationsniveaus wird die CASMIN
(Comparative Analysis of Social Mobility in Industrial Nations)-Klassifikation ver-
wendet. Wir differenzieren zwischen Beschäftigten mit höherem und geringerem
Qualifikationsniveau. Beschäftigte, die einen Hoch- oder Fachhochschulabschluss
besitzen, zählen zu der Gruppe der höher qualifizierten. Als geringer qualifiziert
gelten Beschäftigte mit „keinem Abschluss“, „Hauptschulabschluss ohne/mit beruf-
licher Ausbildung“, „mittlerer Reife ohne/mit beruflicher Ausbildung“ oder „Fach-
hochschulreife/Abitur ohne/mit beruflicher Ausbildung“. Die deskriptive Betrach-
tung zeigt, dass Frauen mit hohem Qualifikationsniveau durchschnittlich 25 C die
Stunde verdienen, wohingegen ihre männlichen Kollegen 37 C die Stunde erhalten.
Der durchschnittliche Stundenlohn von Männern mit geringerem Qualifikationsni-
veau liegt bei 21 C und der von Frauen bei 18 C.
Auf der Betriebsebene liegt ein besonderer Fokus auf Gleichstellungsmaßnah-
men, den Mentoringprogrammen und den betrieblichen Frauenquoten sowie den
vorherrschenden Geschlechterideologien. Die Personalverantwortlichen wurden ge-
beten anzugeben, welche Maßnahmen sie zur Förderung der Chancengleichheit von
Frauen und Männern im Betrieb anbieten. Sie konnten aus einer Liste von mög-
lichen Maßnahmen wählen (Mehrfachnennungen möglich). Die beiden häufigsten
Maßnahmen sind (1) Förderung des weiblichen Nachwuchses durch gezielte Kar-
riereplanung, Mentoringprogramme für Frauen, Netzwerkgruppen für Frauen und
(2) gezielte Förderung des weiblichen Nachwuchses durch bevorzugte Stellenbeset-
zung mit Frauen/Frauenquoten.10 Von den 93 Betrieben in unserem Sample haben
8 Von den 93 Betrieben sind 16 ostdeutsche Betriebe mit 819 Beschäftigten. Daher reicht die Anzahl nicht
aus, um die Analysen getrennt für Ost- und Westdeutschland zu berechnen. Allerdings zeigt die Aufnah-
me eines Interaktionsterms in die Regressionsmodelle keine zentralen Veränderungen der nachfolgenden
Ergebnisse.
9 Durch das Logarithmieren des Bruttostundenlohns wird eine Angleichung an eine Normalverteilung
vorgenommen. Darüber hinaus können die Koeffizienten somit als prozentuale Veränderungen interpretiert
werden.
10 Somit ist nicht auszuschließen, dass die bevorzugte Stellenbesetzung nur für weibliche Beschäftigte in-
nerhalb des Betriebs gültig ist oder auch bei Neueinstellungen. Folglich kann die betriebliche Frauenquote
nicht nur mit einer höheren Beförderungswahrscheinlichkeit von Kandidatinnen innerhalb der Belegschaft
assoziiert sein, sondern auch mit der Einstellungswahrscheinlichkeit von neu rekrutierten Frauen.
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Tab. 1 Deskriptive Informationen zu den Betriebsmerkmalen (N= 93)
Mittelwert SD Min./Max
Gleichstellungsmaßnahmen
Mentoringprogramme 0,44 0,50 0/1
Betriebliche Frauenquote 0,25 0,44 0/1
Geschlechterideologien
Durchschnittliche Zustimmung: ein Kleinkind wird darunter
leiden, wenn seine Mutter berufstätig ist
3,01 0,46 2,15/3,92
Standardabweichung: ein Kleinkind wird darunter leiden,
wenn seine Mutter berufstätig ist
1,31 0,10 1,07/1,62
Durchschnittliche Zustimmung: der Mann und die Frau soll-
ten beide zum Haushaltseinkommen beitragen
3,89 0,33 3,31/4,81
Standardabweichung: der Mann und die Frau sollten beide
zum Haushaltseinkommen beitragen
1,05 0,13 0,46/1,31
23 (24,7%) eine betriebliche Frauenquote implementiert und 70 (75,3%) nicht.
Mentoringprogramme wurden demgegenüber in 40 (43%) Betrieben implementiert,
wohingegen 53 (57%) Betriebe diese Maßnahme nicht implementiert haben.11
Um die vorherrschenden Dimensionen der Geschlechterideologien abzubilden,
wurden Informationen auf der Individualebene aggregiert und jedem Betrieb wurde
ein individueller Wert zugeordnet, der widerspiegelt, inwieweit die dort angestellten
Beschäftigten den jeweiligen Dimensionen der Geschlechterideologien zustimmen.
Als Grundlage dienen die Zustimmungen der Beschäftigten hinsichtlich der Aussa-
gen (1) „Ein Kleinkind wird darunter leiden, wenn seine Mutter berufstätig ist“ und
(2) „Der Mann und die Frau sollten beide zum Haushaltseinkommen beitragen“.12
Die Befragten konnten auf einer Skala von „1= Trifft voll und ganz zu“ bis „5= Trifft
überhaupt nicht zu“ ihre Zustimmung zu der jeweiligen Aussage bewerten. Die Ska-
la der letzten Frage wurde umgedreht, sodass einheitlich hohe Werte mit niedriger
Zustimmung und somit egalitären Ansichten einhergehen. Die Verteilung der durch-
schnittlichen Zustimmung innerhalb der Betriebe zu diesen beiden Items zeigt, dass
es sowohl Betriebe gibt, in denen eher traditionelle Einstellungen überwiegen und
Betriebe, in denen eher egalitäre Ansichten vorherrschen (Anhang, Abb. 4). Außer-
dem besteht eine größere Streuung zwischen den durchschnittlichen Zustimmungen
für Item 1 (Kleinkinder werden darunter leiden) als für Item 2 (Mann und Frau
sollten zum HH beitragen). Insgesamt ist zu erkennen, dass die durchschnittliche
Zustimmung über alle Betriebe hinweg traditioneller für Item 1 (Kleinkind wird
unter berufstätiger Mutter leiden) ausfällt. Um gleichzeitig die Varianz der Zu-
stimmungslevel zu beiden Items innerhalb der Belegschaft abzubilden, wurde die
Standardabweichung auf der Individualebene für jeden Betrieb aggregiert und in die
Analysen aufgenommen (Tab. 1).
Es werden einkommensrelevante Merkmale, wie demografische Merkmale, Hu-
mankapitalausstattung, Beschäftigungsmerkmale und beruflicher Rang, kontrolliert
11 Damit liegt der Anteil höher als bei der Implementierung dieser beiden Maßnahmen mit dem Ziel, den
Frauenanteil in Führungspositionen zu erhöhen (Frodermann et al. 2018).
12 Die Korrelation dieser beiden Items beträgt 0,25.
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(Ganzeboom et al. 1992; Budig und England 2001; Gangl 2006; Giesecke und Ver-
wiebe 2016) (Tab. 2).
Alter, Alter2 13 sowie Alter des jüngsten Kindes14 werden in Jahren gemessen. Part-
ner (0= kein Partner), Kinder (0= keine Kinder), Migrationshintergrund (0= kein
Migrationshintergrund) und Pflege von Angehörigen (0= keine Pflege) sind dichoto-
me Variablen. Die Kinderanzahlwird als kategoriale Variable aufgenommen und un-
terscheidet zwischen keine Kinder, ein Kind, zwei Kinder und mehr als drei Kinder.
Die Betriebszugehörigkeit, Arbeitsmarkterfahrung sowie Arbeitslosigkeitserfahrung
in Jahren sowie der quadrierte Term, um nichtlineare Zusammenhänge zu kontrol-
lieren, werden auf Grundlage der zugespielten administrativen Daten ermittelt, die
taggenaue Informationen enthalten. Um wichtige Beschäftigungsmerkmale abzubil-
den, kontrollieren wir für die vertraglich festgelegten Arbeitsstunden, wöchentlich
geleistete Überstunden, befristete Beschäftigung (0= unbefristet) und leitende Posi-
tion im Betrieb (0= keine Leitungsfunktion). Um die berufliche Stellung der Be-
schäftigten abzubilden, wurde die einstellige ISCO-88-Klassifikation (International
Standard Classification of Occupations) auf Basis der administrativen Daten ver-
wendet. Der einstellige ISCO beinhaltet neun Kategorien, wobei hohe Werte einen
niedrigeren beruflichen Rang darstellen. Da die höchste Kategorie (Führungskräfte)
schwach besetzt ist, dienen in den Analysen akademische Berufe (Kategorie 2) als
Referenzkategorie.
3.3 Methode
Aufgrund der hierarchischen Datenstruktur des verwendeten Datensatzes ist es not-
wendig, geeignete Methoden anzuwenden, die diese genestete Struktur berücksich-
tigen (Hinz 2009; Acock 2016). Genestete Daten liegen vor, wenn Individuen oder
Beobachtungen in bestimmten Gruppen geclustert sind oder mehrere Beobachtungen
für ein Individuum über die Zeit hinweg vorhanden sind (Acock 2016). Beschäf-
tigte aus demselben Betrieb sind spezifischen Betriebsmerkmalen ausgesetzt, wie
den implementierten Gleichstellungsmaßnahmen, dominierenden Geschlechterideo-
logien und der demografischen Zusammensetzung, und sich somit ähnlicher als
Beschäftigte aus anderen Betrieben. Die Annahme, dass alle Beobachtungen unab-
hängig voneinander sind, die Voraussetzung für OLS-Regressionsmodelle, ist somit
verletzt. Als Resultat würden OLS-Schätzer die Standardfehler zu gering schätzen
und es bestünde ein erhöhtes Risiko, fälschlicherweise signifikante Ergebnisse zu
produzieren (Hox 2010). Im Einklang mit der Datenstruktur wurden Regressions-
analysen mit organisationsbezogenen Fixed Effects berechnet. Ein weiterer Vorteil
von Fixed Effect-Modellen besteht darin, dass für unbeobachtete Heterogenität auf
der höheren Ebene kontrolliert wird, selbst wenn diese mit dem Fehlerterm korreliert
ist (Rabe-Hesketh und Skrondal 2012). Weiterhin berücksichtigen Fixed Effect-Mo-
delle den besonderen Vorzug von hierarchischen Daten die Möglichkeit des Within-
Vergleichs, sodass durch diese Spezifikation Ungleichheiten zwischen Beschäftigten
13 Das Alter wird als quadrierter Term in die Analysen aufgenommen, um den nicht linearen Zusammen-
hang zwischen Einkommen und Alter abzubilden.
14 Personen, die keine Kinder haben, wurde der Mittelwert zugewiesen.
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innerhalb desselben Betriebes analysiert werden können. Somit können beispiels-
weise Selektionsprozesse von Männern und Frauen in unterschiedliche Betriebe
berücksichtigt werden. Allerdings ist es in Fixed Effect-Regressionsmodellen nicht
möglich, den Haupteffekt von Betriebsmerkmalen zu schätzen. Da unser Interesse
auf dem Zusammenspiel der Betriebsmerkmale (Mentoringprogramme, betriebliche
Frauenquote, Geschlechterideologien) mit dem Geschlecht liegt, stellt diese Ein-
schränkung jedoch keine Limitation dar. Wir nehmen die Betriebsmerkmale als
Interaktionsterm mit dem Geschlecht in unsere Modelle auf (Rabe-Hesketh und
Skrondal 2012):
ln .Stundenlohnib/D˛0 C ˛1GeschlechtibC˛2.Geschlechtib0b/Cı1ZibCubCEib
Der Einkommensunterschied zwischen dem logarithmierten Stundenlohn von
Männern und Frauen ˛1 wird basierend auf den individuellen Einkommen eines je-
den Beschäftigten i in Betrieb b geschätzt. Alle weiteren Variablen, die individuelle
Charakteristika beschreiben, wie beispielsweise das Alter oder die Arbeitsmarkt-
erfahrung, werden durch den Vektor Zib abgebildet. Schließlich repräsentiert ub15
den unbeobachteten Betriebsebenen Fixed Effect-Fehlerterm undEib den individuell
spezifischen Fehlerterm. Die Betriebsmerkmale werden durch 0b abgebildet, sodass
Geschlechtib0bdie Interaktionsterme darstellen. Die Interaktionsterme geben an,
wie viel Frauen im Vergleich zu Männern in Betrieben verdienen, die beispielswei-
se keine Mentoringprogramme implementiert haben. In allen Modellen schätzen wir
geclusterte robuste Standardfehler (Abadie et al. 2017).
4 Ergebnisse
Tabelle 3 zeigt Fixed Effect-Regressionsmodelle, die den logarithmierten Stunden-
lohn für alle Beschäftigten und separat für Beschäftigte mit höherem und gerin-
gerem Qualifikationsniveau unter Berücksichtigung des Geschlechts schätzen. Die
Kontrollvariablen werden schrittweise in die Modelle aufgenommen. Die unberei-
nigte Lohnlücke zwischen Frauen und Männern mit hohem Qualifikationsniveau
beträgt 17,4%, wohingegen die Einkommen von Frauen mit geringerem Qualifika-
tionsniveau 10,8% unter dem ihrer männlichen Kollegen liegen. Diese Lohnlücke
sinkt allerdings unter Berücksichtigung von produktivitätsrelevanten Merkmalen auf
7,8% für Beschäftigte mit hohem Qualifikationsniveau. Demgegenüber zeigt sich,
dass bei Beschäftigten mit geringerem Qualifikationsniveau die Lohnlücke zwischen
Frauen und Männern mit 11,7% höher ausfällt als die unbereinigte Lohnlücke.16
15 Wobei der Fehlerterm in Fixed Effect-Modellen auf der Betriebsebene einen Wert von 0 annimmt.
16 Dies ist auf die Berücksichtigung des beruflichen Rangs der Beschäftigten zurückzuführen (Vergleich
Modell 3b zu 3c in Tab. 3).
K
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4.1 Gleichstellungsmaßnahmen
Die Hypothesen 1a–1d werden in Tab. 4 anhand von Fixed Effect-Regressions-
modellen getestet, die den Zusammenhang von Mentoringprogrammen sowie der
betrieblichen Frauenquote mit den geschlechtsspezifischen Einkommensungleich-
heiten abbilden. Um zu analysieren, inwieweit die Gleichstellungsmaßnahmen über
die berufliche Stellung hinaus mit Einkommensunterschieden assoziiert sind, wur-
den die Modelle zuerst ohne Kontrollvariable für den beruflichen Rang berechnet
(Modell 1a, 1b und 1c) und anschließend unter Berücksichtigung des beruflichen
Rangs (Modell 2a, 2b und 2c). In beiden Schritten wird zwischen dem gesamten
Sample (a), Beschäftigten mit höherem Qualifikationsniveau (b) und Beschäftigten
mit geringerem Qualifikationsniveau (c) unterschieden. Dieses Vorgehen ermöglicht
die Untersuchung der unterschiedlichen Mechanismen, die über die Gleichstellungs-
maßnahmen gefördert werden: die Selektion in bestimmte Berufe sowie Positionen
in der Betriebshierarchie und der Abbau von Stereotypisierungsprozessen.
Die Ergebnisse in Tab. 4 zeigen, dass Mentoringprogramme für keines der be-
trachteten Samples einen signifikanten Zusammenhang mit den geschlechtsspezi-
fischen Einkommensungleichheiten im Betrieb besitzen; weder vor noch nach der
Kontrolle für den beruflichen Rang der Beschäftigten. Demnach scheint die Im-
plementation von Mentoringprogrammen weder mit einer Selektion von Frauen in
bestimmte Berufe und Positionen assoziiert zu sein noch mit dem Abbau von Ste-
reotypisierungsprozessen. Hypothese 1a kann anhand der vorliegenden Ergebnisse
weder für Beschäftigte mit hohem noch für Beschäftigte mit geringem Qualifikati-
onsniveau bestätigt werden.
Demgegenüber besteht ein positiver Zusammenhang zwischen der betrieblichen
Frauenquote und geschlechtsspezifischen Einkommensungleichheiten innerhalb von
Betrieben. Dieser Zusammenhang lässt sich allerdings nur für die Gruppe der Be-
schäftigten mit höherem Qualifikationsniveau vorfinden. Dies mag zum einen auf
einen höheren Lohnzuwachs von Frauen in Betrieben mit Frauenquote im Vergleich
zu Männern zurückzuführen sein oder auf eine Lohnangleichung der Einkommen
von Männern an das von Frauen oder einer Kombination aus beidem. Demge-
genüber sind die geschlechtsspezifischen Einkommensungleichheiten zwischen Be-
schäftigten mit geringerem Qualifikationsniveau nicht mit der Implementierung ei-
ner Frauenquote assoziiert. Die geschlechtsspezifischen Einkommensungleichheiten
zwischen Beschäftigten mit hohem Qualifikationsniveau sind in Betrieben mit Frau-
enquote 14,6%17 geringer als in Betrieben ohne Frauenquote (Tab. 4, Modell 1b).
Unter Berücksichtigung der beruflichen Stellung der Beschäftigten bleibt der po-
sitive Zusammenhang zwischen der Frauenquote und den geschlechtsspezifischen
Einkommensungleichheiten bestehen, wonach die Frauenquote über die Selektion
in bestimmte Berufe hinaus mit geringeren bereinigten Einkommensungleichheiten
assoziiert ist. Die Lohnlücke zwischen Frauen und Männern mit hohem Qualifikati-
onsniveau ist in Betrieben mit Frauenquote 10,6%18 geringer als in Betrieben ohne
17 (e0,136–1)*100~14,6%.
18 (e0,101–1)*100~10,6%.
K
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Abb. 1 Vorhergesagte Einkommensbenachteiligungen von hochqualifizierten Frauen in Betrieben mit
und ohne betrieblicher Frauenquote (Abbildung wurde anhand der Fixed Effect-Regression aus Tab. 4,
Modell 2b berechnet. Bereich= 95% Konfidenzintervalle)
Frauenquote (Tab. 2, Modell 2b). Abbildung 1 veranschaulicht den Zusammenhang
zwischen der betrieblichen Frauenquote und den Einkommensdifferenzen von Be-
schäftigten mit höherem Qualifikationsniveau innerhalb von Betrieben mit und ohne
Frauenquote.
In Abb. 1 wird der Unterschied zwischen dem Einkommen von Frauen im Ver-
gleich zum Einkommen ihrer männlichen Kollegen in Betrieben mit und ohne Frau-
enquote abgebildet. Es ist zu erkennen, dass in Betrieben mit einer Frauenquote kei-
ne signifikanten Einkommensdifferenzen zwischen Frauen und Männern innerhalb
des Betriebs bestehen, da die Konfidenzintervalle die Referenzlinie überschneiden.
Demgegenüber lässt sich eine substanzielle Lohnlücke in Betrieben ohne Frauen-
quote vorfinden. Frauen mit höherem Qualifikationsniveau verdienen in Betrieben
ohne Frauenquote über 10% pro Stunde weniger als ihre männlichen Kollegen.
Folglich kann Hypothese 1b, die annimmt, dass eine positive Assoziation zwischen
der betrieblichen Frauenquote und geringeren geschlechtsspezifischen Einkommen-
sungleichheiten besteht, nur für Beschäftigte mit hohem Qualifikationsniveau be-
stätigt werden. In Hypothese 1c wurde angenommen, dass der Zusammenhang für
betriebliche Frauenquoten stärker im Vergleich zu Mentoringprogrammen ausfällt.
Hypothese 1c findet somit Bestätigung, zumindest für Beschäftigte mit hohem Qua-
lifikationsniveau, da nur betriebliche Frauenquoten mit geringeren Einkommens-
unterschieden assoziiert sind. Weiterhin findet die Annahme, dass nicht nur die
Selektion in bestimmte Berufe, sondern auch bereinigte Einkommensunterschiede
geringer ausfallen, Bestätigung.
K
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4.2 Gleichstellungsmaßnahmen und Geschlechterideologien
Im nächsten Schritt wird geprüft, inwieweit die zuvor dargestellten Zusammenhän-
ge der Gleichstellungsmaßnahmen mit den geschlechtsspezifischen Einkommensun-
gleichheiten durch die vorherrschenden Geschlechterideologien im Betrieb mode-
riert werden. Dieser mögliche Zusammenhang wird über die Aufnahme von Drei-
fach-Interaktionen getestet. Die Tabellen 5 und 6 beinhalten die Ergebnisse für
Beschäftigte mit höherem und geringerem Qualifikationsniveau.
Der Zusammenhang einer betrieblichen Frauenquote mit Einkommensungleich-
heiten zwischen Frauen und Männern mit höherem Qualifikationsniveau scheint
durch die vorherrschende Einstellung hinsichtlich der Berufstätigkeit von Müttern
moderiert zu werden (Tab. 5, Modell 1b). Somit besitzt die Implementierung einer
Frauenquote nicht in jedem betrieblichen Kontext einen positiven Zusammenhang
mit der Einkommensangleichung, sondern er wird durch die vorherrschenden Ge-
schlechterideologien in der Belegschaft mitbestimmt (Abb. 2).
Die geschlechtsspezifischen Einkommensungleichheiten sind in Betrieben oh-
ne Frauenquote unabhängig von der vorherrschenden Geschlechterideologie vor-
zufinden. In Betrieben ohne Frauenquote und mit traditionellen Einstellungen in
der Belegschaft beträgt die Einkommensdifferenz zwischen Frauen und Männern
ca. 10% und in Betrieben ohne Frauenquote und mit egalitären Geschlechterideo-
logien 12,7%. Demgegenüber zeigt sich, dass die geschlechtsspezifischen Einkom-
mensungleichheiten in Betrieben mit Frauenquote nur in Betrieben mit traditionellen
Einstellungen in der Belegschaft vorzufinden sind. Frauen in Betrieben mit Frauen-
quote und traditionellen Ansichten in der Belegschaft verdienen 19,1% weniger als
ihre männlichen Kollegen im Betrieb. Dagegen bestehen keine signifikanten Einkom-
mensunterschiede zwischen Frauen und Männern mit höherem Qualifikationsniveau
in Betrieben mit Frauenquote und egalitären Einstellungen. Somit ist die Implemen-
tierung einer Frauenquote nicht per se mit geringeren Einkommensunterschieden
zwischen Frauen und Männern assoziiert, sondern ist von der vorherrschenden Ge-
schlechterideologie abhängig. Wie sich diese Zusammenhänge für die Einstellungen
bezüglich der gemeinsamen Erwirtschaftung des Haushaltseinkommens von Frauen
und Männern gestalten, veranschaulicht Abb. 3.
Es ist zu erkennen, dass in Betrieben, die eine Frauenquote implementiert haben,
keine geschlechtsspezifischen Einkommensunterschiede zwischen Beschäftigten mit
höherem Qualifikationsniveau bestehen, weder in traditionellen noch in egalitären
Betriebskontexten. Demgegenüber bestehen in Betrieben ohne Frauenquote und mit
traditionellen Ansichten über die Erwirtschaftung des Haushaltseinkommens keine
signifikanten Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Männern, jedoch aber
in Betrieben mit egalitären Einstellungen. Der signifikante Interaktionsterm scheint
sich aus der gegenteiligen Steigung in Abhängigkeit der Geschlechterideologie für
Betriebe mit und ohne Frauenquote zu speisen.
Insgesamt bestehen keine geschlechtsspezifischen Einkommensunterschiede in
Betrieben, die eine Frauenquote implementiert haben (Abb. 1). Allerdings verdie-
nen Frauen in traditionellen Kontexten, gemessen an der Zustimmung zu der Aus-
sage, dass Kleinkinder unter einer berufstätigen Mutter leiden werden, signifikant
K
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Abb. 2 Vorhergesagte Einkommensbenachteiligungen von hochqualifizierten Frauen in Betrieben mit
und ohne betrieblicher Frauenquote in traditionellen und egalitären Betriebskontexten (Abbildung wurde
anhand der Fixed Effect-Regression aus Tab. 5, Modell 1b berechnet. Bereich= 90% Konfidenzintervalle)
Abb. 3 Vorhergesagte Einkommensbenachteiligungen von hochqualifizierten Frauen in Betrieben mit
und ohne betrieblicher Frauenquote in traditionellen und egalitären Betriebskontexten (Abbildung wurde
anhand der Fixed Effect-Regression aus Tab. 5, Modell 2b berechnet. Bereich= 90% Konfidenzintervalle)
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weniger als ihre männlichen Kollegen. Demgegenüber bestehen keine geschlechts-
spezifischen Einkommensungleichheiten in Betrieben mit Frauenquote in Abhängig-
keit von der Einstellung bezüglich der gemeinsamen Erwirtschaftung des Haushalt-
seinkommens. Ob die vorherrschenden Geschlechterideologien den Zusammenhang
zwischen betrieblichen Frauenquoten und Einkommensungleichheiten moderieren,
scheint somit abhängig davon zu sein, welche Dimension der Geschlechterideo-
logie betrachtet wird. Somit lassen sich teilweise Belege dafür finden, dass tra-
ditionelle Geschlechterideologien im Betrieb die Assoziation von Gleichstellungs-
maßnahmen mit Einkommensungleichheiten zwischen Frauen und Männern mit hö-
herem Qualifikationsniveau moderieren. Dagegen lässt sich nicht feststellen, dass
Geschlechterideologien den Zusammenhang zwischen Gleichstellungsmaßnahmen
und geschlechtsspezifischen Einkommensungleichheiten zwischen Beschäftigten mit
geringerem Qualifikationsniveau beeinflussen. Somit scheinen Gleichstellungsmaß-
nahmen auch in egalitären betrieblichen Kontexten keinen Zusammenhang mit den
Einkommensdifferenzen zwischen Beschäftigten mit geringerem Qualifikationsni-
veau aufzuweisen. Folglich kann Hypothese 2 nur für Beschäftigte mit höherem
Qualifikationsniveau in Betrieben mit Frauenquote und traditionellen Einstellungen
hinsichtlich der Berufstätigkeit von Müttern bestätigt werden.
Die Interaktionen der Geschlechterideologien mit dem Geschlecht zeigen, dass
egalitäre Geschlechterideologien in der Belegschaft mit geringeren geschlechtsspe-
zifischen Einkommensungleichheiten zwischen Frauen und Männern mit geringe-
rem Qualifikationsniveau assoziiert sind. Demgegenüber besteht kein signifikanter
Zusammenhang zwischen den Lohnlücken von Beschäftigten mit höherem Quali-
fikationsniveau und den vorherrschenden Geschlechterideologien. Demzufolge be-
stehen selbst in Betriebskontexten mit egalitären Einstellungen in der Belegschaft
signifikante Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Männern mit höherem
Qualifikationsniveau. Dieser Befund deutet darauf hin, dass auch in egalitären Be-
trieben Barrieren für hochqualifizierte Frauen bestehen, die es ihnen erschweren,
Einkommensparität mit ihren männlichen Kollegen zu erreichen.
5 Diskussion und Fazit
Trotz einer erhöhten Partizipation am Arbeitsmarkt und der Ein- oder Überholung
von Männern hinsichtlich des Qualifikationsniveaus bestehen in Deutschland persis-
tente Einkommensunterschiede sowie eine Unterrepräsentation von Frauen in Füh-
rungspositionen. Seit der Einführung des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes
im Jahr 2006 besteht erhöhter Druck auf deutsche Betriebe, diesen Benachteili-
gungen entgegenzuwirken. Viele Betriebe haben daher Gleichstellungsmaßnahmen
implementiert, um die Chancengleichheit von Frauen und Männern zu fördern. Em-
pirische Analysen, inwieweit diese Maßnahmen tatsächlich zu geringeren Einkom-
mensdifferenzen führen, sind allerdings rar (Huffman et al. 2017). Vor diesem Hin-
tergrund lag das Ziel des vorliegenden Beitrags darin, eine differenzierte Untersu-
chung vorzunehmen, inwiefern Mentoringprogramme und freiwillige Frauenquoten
mit geringeren geschlechtsspezifischen Einkommensunterschieden in Großbetrieben
assoziiert sind. Weiterhin sollte analysiert werden, inwieweit diese Zusammenhän-
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ge durch das Qualifikationsniveau und die vorherrschenden Geschlechterideologien
innerhalb der Belegschaft moderiert werden. Zudem wurde untersucht, inwiefern
die geringeren Einkommensunterschiede in Betrieben mit Mentoringprogrammen
oder Frauenquoten auf die bessere Positionierung von Frauen zurückgeführt werden
können oder ob darüber hinaus Zusammenhänge mit bereinigten Einkommensunter-
schieden bestehen.
Unsere Ergebnisse zeigen, dass es sowohl Gleichstellungsmaßnahmen gibt, die
mit geringeren geschlechtsspezifischen Einkommensungleichheiten assoziiert sind,
als auch Maßnahmen, die keine Zusammenhänge vorweisen. So ist das Angebot von
Mentoringprogrammen weder für Beschäftigte mit höherem noch für Beschäftigte
mit geringerem Qualifikationsniveau mit verringerten Lohnlücken assoziiert. Dies
könnte darauf zurückgeführt werden, dass Frauen zwar machtvolle Verbündete im
Betrieb erhalten, diese Netzwerke allerdings nicht ausreichen, um die Barrieren
und Hindernisse im Betrieb zu überwinden. Bisherige Forschung konnte zeigen,
dass Frauen nur geringfügig von Mentoringprogrammen profitieren, da sich ihre
Mentoren selten aktiv für ihr berufliches Fortkommen einsetzten (Ibarra et al. 2010).
Weiterhin ist anzunehmen, dass die sozialen Netzwerke von Frauen zwar durch den
zugewiesenen Mentor ausgebaut werden, möglicherweise aber nicht darüber hinaus.
Somit lässt sich die in der Literatur bestehende Aussage, dass Mentoringprogramme
dazu beitragen, geschlechtsspezifische Ungleichheiten abzubauen (Scandura 1992;
Kurmeyer und Höppel 2017; Burke 1984; Fragenson 1988; Whitely et al. 1991) für
die Einkommensungleichheiten in deutschen Großbetrieben nicht bestätigen.
Demgegenüber bestehen keine Einkommensunterschiede zwischen Frauen und
Männern mit höherem Qualifikationsniveau in Betrieben mit einer freiwilligen Frau-
enquote, wohingegen hohe geschlechtsspezifische Einkommensungleichheiten in
Betrieben ohne Frauenquote vorzufinden sind. Dieser Befund ist in Einklang mit der
Forschung, die gezeigt hat, dass Frauenquoten für Betriebsvorstände geschlechtsspe-
zifische Einkommensungleichheiten zwischen Vorstandsvorsitzenden abbauen (Bert-
rand et al. 2018; Maume et al. 2019). Durch den Vergleich der Lohnlücken mit
und ohne Berücksichtigung der beruflichen Stellung von Beschäftigten wird weiter-
hin deutlich, dass sowohl die berufliche Geschlechtersegregation geringer ausfällt
als auch die bereinigten Einkommensunterschiede. Demnach scheint die betrieb-
liche Frauenquote die sozialen Schließungsprozesse, aufgrund derer Frauen einen
erschwerten oder gar keinen Zugang zu gewissen Positionen in der Betriebshierar-
chie haben, abzuschwächen. Aufgrund der besseren Positionierung von Frauen und
der daraus resultierenden Statusinkonsistenz können Wahrnehmungen und Bewer-
tungen gegenüber Frauen als weniger kompetent und produktiv verändert werden.
Die Einkommensunterschiede zwischen Beschäftigten mit geringerem Qualifikati-
onsniveau weisen hingegen keinen signifikanten Zusammenhang mit einer betrieb-
lichen Frauenquote auf. Die bessere Positionierung von Frauen am oberen Ende
der Betriebshierarchie geht somit nicht mit geringeren Einkommensunterschieden
von Frauen und Männern in unteren Statusgruppen einher. Folglich widersprechen
unsere Ergebnisse vorheriger Forschung für Deutschland, die zeigt, dass Gleich-
stellungsmaßnahmen die Einkommensdifferenzen zwischen Frauen und Männern in
den unteren zwei Dritteln der Einkommensverteilung verringern (Huffman et al.
2017). Allerdings wurde in dieser Untersuchung nicht zwischen einzelnen Gleich-
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stellungsmaßnahmen differenziert, sondern der generelle Einfluss des Vorhanden-
seins mindestens einer Gleichstellungsmaßnahme untersucht. Zudem wurden in den
vorliegenden Analysen Einkommensungleichheiten innerhalb von Großbetrieben be-
trachtet, wohingegen das Sample von Huffman und Kollegen (2017) Betriebe ab 10
und mehr Beschäftigten umfasst.
Die variierenden Zusammenhänge von Mentoringprogrammen und betrieblichen
Frauenquoten lassen sich vermutlich darauf zurückführen, dass sie unterschiedli-
che Ansätze verfolgen. Mentoringprogramme stellen ein Werkzeug zur Verfügung,
um Forderungen besser durchzusetzen, Beziehungen zu machtvollen Akteuren im
Betrieb aufzubauen und hierüber Benachteiligungen von weiblichen Beschäftigten
aufzuheben.19 Demgegenüber besitzt eine betriebliche Frauenquote einen kürzeren
Wirkungsweg, da Frauen der Zugang zu bestimmten Positionen direkt ermöglicht
wird. Insgesamt legen die Ergebnisse nahe, dass nicht nur die differenzierte Be-
trachtung von Gleichstellungsmaßnahmen Aufschlüsse über die Assoziation mit ge-
ringeren Einkommensungleichheiten bieten kann, sondern auch die Unterscheidung
zwischen Beschäftigten entlang des Qualifikationsniveaus. Denn um den persistenten
Lohnlücken entgegenzuwirken, ist es notwendig, zu wissen, wo und wie Gleichstel-
lungsmaßnahmen mit geringeren Einkommensbenachteiligungen einhergehen.
Darüber hinaus haben wir argumentiert, dass Gleichstellungsmaßnahmen nicht
in jedem betrieblichen Kontext mit geringeren Lohnlücken assoziiert sind, sondern
durch die vorherrschenden Geschlechterideologien innerhalb der Belegschaft mo-
deriert werden können. Hiermit folgen wir der Forschung, die gezeigt hat, dass
die Effektivität von Gleichstellungsmaßnahmen von den Einstellungen in der Beleg-
schaft abhängig ist (Kalev et al. 2006; Dobbin et al. 2015; Kaiser et al. 2013). Unsere
Ergebnisse belegen, dass eine freiwillige Frauenquote nicht per se mit Einkommen-
sparität für Beschäftigte mit höherem Qualifikationsniveau einhergeht, sondern die-
ser Zusammenhang durch die vorherrschende Geschlechterideologie hinsichtlich der
Berufstätigkeit von Müttern moderiert wird. So bestehen in traditionellen Betriebs-
kontexten trotz Frauenquote geschlechtsspezifische Einkommensungleichheiten, wo-
hingegen in Betrieben mit egalitären Einstellungen keine Einkommensdisparitäten
vorzufinden sind. Dagegen weisen die Ansichten bezüglich der gemeinsamen Er-
wirtschaftung des Haushaltseinkommens in der Belegschaft diesen Zusammenhang
nicht auf; sowohl in traditionellen als auch in egalitären Betriebskontexten bestehen
keine Einkommensungleichheiten zwischen Beschäftigten mit höherem Qualifikati-
onsniveau. Ob die vorherrschenden Einstellungen in der Belegschaft die Assoziation
der Frauenquote mit geschlechtsspezifischen Einkommensungleichheiten zwischen
Beschäftigten mit höherem Qualifikationsniveau moderieren, ist folglich von der
betrachteten Dimension der Geschlechterideologie abhängig. Demgegenüber weisen
die vorherrschenden Geschlechterideologien in der Belegschaft keinen signifikanten
Zusammenhang mit Gleichstellungsmaßnahmen und den Einkommensungleichhei-
ten zwischen Beschäftigten mit geringerem Qualifikationsniveau auf. Zukünftige
Forschung bedarf Längsschnittdaten, um zu untersuchen, ob Gleichstellungsmaß-
19 Weiterhin entfalten Mentoringprogramme ihre Wirksamkeit höchstwahrscheinlich erst einige Zeit nach
der Implementierung.
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nahmen mit der Zeit ebenfalls in traditionellen Betriebskontexten ihre Wirkung
entfalten.
Obwohl die LEEP-B3-Daten vielfältige Informationen sowohl auf der Beschäf-
tigten- als auch auf der Betriebsebene enthalten, haben die diskutierten Ergebnisse
Einschränkungen. Zum einen wurden nur Großbetriebe betrachtet. Wirkungsweisen
von Mentoringprogrammen und Frauenquoten in kleinen und mittleren Betrieben
könnten anders ausfallen. Zum anderen lassen Querschnittsdaten nur Aufschlüsse
über statistische Korrelationen und keine kausalen Interpretationen zu. Aufgrund
möglicher umgekehrter Kausalität kann nicht ausgeschlossen werden, dass Gleich-
stellungsmaßnahmen eher in Betrieben implementiert werden, die Frauen und Män-
ner generell gleicher entlohnen. Die Berücksichtigung bestehender Geschlechter-
ideologien legt jedoch nahe, dass dies nicht immer der Fall ist, da auch in Betrieben
mit Gleichstellungsmaßnahmen traditionellere Geschlechterideologien und Einkom-
mensungleichheiten vorzufinden sind. Zukünftige Längsschnittuntersuchungen, die
Informationen über die Lohnlücken vor und nach der Implementierung beinhalten,
sind notwendig, um die Effektivität von Gleichstellungsmaßnahmen im Zeitverlauf
besser zu verstehen. Denn zum einen kann angenommen werden, dass direkt nach
der Implementierung die stärksten Effekte vorzufinden sind, da ihnen viel Aufmerk-
samkeit und eine hohe Priorität beigemessen wird. Zum anderen kann vermutet
werden, dass die Effektivität aufgrund der Erfahrungswerte und somit mit der Län-
ge der Implementierung steigt.
Die Ergebnisse haben politische Implikationen. Sie legen nahe, dass die gesetz-
liche Frauenquote ein wichtiges Instrument zur Gleichstellung von Männern und
Frauen am Arbeitsmarkt ist und auch auf Positionen unterhalb der obersten Ebe-
ne der Betriebshierarchie ausgeweitet werden sollte. Denn so können geschlechts-
spezifische Einkommensungleichheiten innerhalb von Betrieben abgebaut werden.
Weiterhin ist die Förderung der Gleichstellung von Frauen undMännern in der Fami-
lienpolitik, z.B. durch die Abschaffung des Ehegattensplittings und die Ausweitung
der Paarmonate, wesentlich, um egalitäre Geschlechternormen in der Gesellschaft
zu fördern. Diese egalitären Geschlechterideologien können sich wiederum positiv
auf die Erfolgswahrscheinlichkeit von Gleichstellungsmaßnahmen, wie der Frauen-
quote, auswirken.
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Anhang
Abb. 4 Kernel-Density-Schätzer der durchschnittlichen Zustimmung zu Kleinkind wird unter berufstäti-
ger Mutter leiden und Mann und Frau sollten zum Haushaltseinkommen beitragen in der Belegschaft (Die
vertikalen Linien zeigen die durchschnittliche Zustimmung zu den jeweiligen Items in der Belegschaft
über alle Betriebe)
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